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Abstract. This study aims to examine the role of work stress and job involvement towards turnover 
intention in millennial generation employees. This is a quantitative research. Stress Diagnostic Survey, 
Work Engagement Scale and Turnover Intention Scale were used to obtain the data. There are 100 
subjects and the data were obtained through online surveys. Data were analyzed using multiple 
regression techniques. The result showed that the value of F=35.116 and p=0.000 (p<0.01). This means 
that work stress and job involvement play a significant role in turnover intention in millennial generation 
employees. The coefficient of determination (R2) is 0.42, which means that the effective contribution of 
work stress and job involvement in millennial generation turnover intention is 42%. Work stress and job 
involvement partially also plays a significant influence on the intention turnover in the millennial 
generation. The relationship of work stress with the turnover intention is positive while the relationship of 
job involvement with intention of millennial generation Y turnover is negative. Based on the results of this 
study, there are strong suggestions for companies that have millennial generation as their employees to 
provide flexibility and comfort and increase their involvement to reduce the intention turnover. 
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Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk menguji peran stres kerja dan keterlibatan kerja terhadap intensi 
turnover pada karyawan generasi milenial. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Stress 
Diagnostic Survey, Skala Keterlibatan Kerja, dan Skala Intensi Turnover digunakan untuk mendapatkan 
data yang berasal dari 100 orang subjek melalui survei online. Data kemudian dianalisis menggunakan 
teknik regresi berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa nilai F = 35,116 dengan p = 0,000 (p 
<0,01). Hal ini berarti bahwa stres kerja dan keterlibatan kerja memainkan peran penting terhadap intensi 
turnover pada karyawan generasi milenial. Koefisien determinasi (R2) yang dihasilkan sebesar 0,42, yang 
berarti bahwa kontribusi efektif stres kerja dan keterlibatan kerja secara bersama-sama terhadap intensi 
turnover generasi milenial sebesar 42%. Stres kerja dan keterlibatan kerja secara parsial juga memainkan 
peran yang signifikan terhadap intensi turnover pada generasi milenial. Hubungan stres kerja dengan 
intensi turnover bersifat positif sedangkan hubungan keterlibatan kerja dengan intensi turnover bersifat 
negatif. Berdasarkan hasil penelitian ini, terdapat saran kuat bagi perusahaan yang memiliki karyawan 
generasi milenial untuk memberikan fleksibilitas dan kenyamanan serta meningkatkan keterlibatan 
karyawan mereka untuk mengurangi tingginya intensi turnover yang rawan muncul. 
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Turnover merupakan salah satu ancaman bagi 
perusahaan yang akan menimbulkan banyak 
kerugian apabila terjadi secara terus-menerus. 
Perusahaan akan mengalami kerugian dalam 
bentuk waktu, moral dan material sebanyak 33% 
dari nilai gaji karyawan ketika karyawan tersebut 
memutuskan untuk keluar dari perusahaan tersebut 
(Hall, 2019). Riani dan Betty (2005) menyatakan 
dampak-dampak negatif dari turnover, yaitu 
peningkatan biaya yang harus dikeluarkan 
perusahaan dalam rangka rekrutmen karyawan 
baru, penurunan prestasi perusahaan, dan 
peningkatan beban kerja pada karyawan lain yang 
masih tinggal di perusahaan tersebut. Dengan 
demikian, perusahaan akan melakukan beragam 
cara untuk mempertahankan karyawan mereka. 
Turnover saat ini juga menjadi isu serius bagi 
perusahan di Indonesia. Tower Watson (2013) 
menulis bahwa banyak perusahaan di Indonesia 
melaporkan tingkat turnover dua kali lebih tinggi 
dari tingkat rata-rata global untuk voluntary 
turnover, serta 64 % lebih tinggi dibanding 
negara-negara ekonomi berkembang lainnya di 
kawasan Asia Pasifik.  
Kajian terkait fenomena turnover dapat 
dilakukan pada dua level, yaitu level organisasi, 
yang berfokus pada perilaku turnover, dan level 
individual yang lebih berfokus pada intensi 
turnover (Cho & Lewis, 2011). Intensi turnover 
adalah niat karyawan untuk berhenti bekerja di 
perusahaan atau berpindah ke perusahaan lain (Jex 
& Britt, 2008). Mobley, Horner, dan 
Hollingsworth (1978) menyatakan bahwa intensi 
turnover adalah kecenderungan yang dimiliki oleh 
karyawan untuk meninggalkan organisasi tempat 
bekerja saat ini dan kecenderungan tersebut 
mengarah pada perilaku turnover.  
Surat kabar internasional The Economist 
(2018), merilis hasil survei yang dilakukan oleh 
Gallup pada tahun 2017 menunjukkan bahwa 
hampir setengah dari seluruh populasi karyawan di 
Amerika memiliki keinginan untuk meninggalkan 
pekerjaan mereka. Adapun hasil survei yang telah 
dilakukan oleh Marketeers, salah satu website 
berita yang berfokus pada bidang bisnis dan 
marketing di Indonesia menunjukkan hanya 
sebanyak 25% karyawan generasi milenial yang 
loyal dan terlibat sepenuhnya dengan perusahaan 
tempat mereka bekerja. Hal ini cukup 
mengkhawatirkan mengingat populasi generasi 
milenial sebagai usia produktif mengalami 
peningkatkan jumlah yang semakin besar 
(Triwijanarko, 2015). Situasi menjadi lebih berat 
bagi perusahaan karena menurut survei yang 
dilakukan oleh Career Business Leader Mercer 
Indonesia menunjukkan bahwa satu dari empat 
karyawan yang pindah merupakan talenta terbaik 
yang dimiliki oleh perusahaan (Kompas.com, 
2018). 
Perkembangan generasi milenial dalam 
angkatan kerja di Indonesia sesuai data yang 
diperoleh dari Statistik Gender Tematik, 
menunjukkan bahwa sekitar 50,36% dari seluruh 
jumlah penduduk usia produktif diantaranya 
adalah generasi milenial (Yembise & Suhariyanto, 
2018). Generasi milenial atau generasi Y (gen Y) 
merupakan generasi yang memiliki tahun 
kelahiran antara 1980-2000 atau berusia 19 tahun 
hingga 39 tahun (Stafford & Griffis, 2008). Saat 
ini generasi milenial berada di usia yang produktif 
sehingga mereka memegang kendali atas roda 
pembangunan khususnya dalam bidang 
perekonomian. 
Generasi milenial memiliki karakteristik yang 
berbeda dengan generasi sebelumnya di tempat 
kerja. Mereka merasa tidak perlu untuk bekerja 
keras dan mengejar jabatan. Mereka cenderung 
memiliki fleksibilitas kerja (Lyons, 2012). Selain 
itu, generasi milenial juga memiliki beberapa 
karakteristik lain, diantaranya merupakan generasi 
yang multikultural, percaya diri, dan juga cerdas 
dalam teknologi (Erickson, 2008). Generasi 
milenial merupakan generasi yang peduli dengan 
perkembangan teknologi. Hal ini mengakibatkan 
mereka akan aktif dalam mencoba hal-hal baru 
dalam bekerja. Apabila perusahaan dirasa tidak 
dapat memberikan wadah yang tepat untuk ide-ide 
kreatif yang mereka miliki, mereka akan 
cenderung merasa tidak puas dan memunculkan 
intensi turnover (Oktariani, Hubeis, & Sukandar, 
2016; Nurhasan, 2017).  
Keberadaan generasi milenial di tempat kerja 
tidak terlepas dari fenomena turnover (Pertiwi, 
2018). Fenomena pekerja yang sering berpindah-
pindah pekerjaan disebut dengan The Grasshopper 
Phenomenon atau yang dikenal dengan istilah 
‘kutu loncat’ (Yuliawan & Himam, 2007). 
Karyawan generasi milenial melakukan turnover 
karena merasa tidak terpenuhinya kebutuhan di 
tempat kerja, kompensasi yang tidak sesuai 
ekspektasi, lingkungan kerja yang tidak ramah, 
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dan tidak menerima bantuan yang diperlukan 
untuk menyelesaikan pekerjaan (Schaefer, 2017). 
Intensi turnover dapat disebabkan oleh 
beberapa faktor mulai dari keadilan kerja, 
komitmen organisasional, kepuasan kerja, 
lingkungan kerja, beban kerja dan stres kerja 
(Sutanto & Gunawan, 2013; Zulistiawan, 2014). 
Stres kerja merupakan salah satu faktor yang dapat 
meningkatkan intensi turnover pada karyawan 
(Jha, 2009). Stres kerja merupakan respon adaptif 
yang dimoderasi oleh perbedaan individu dan 
merupakan konsekuensi dari setiap tindakan, 
situasi atau kejadian di lingkungan individu yang 
dapat memberikan tuntutan berlebihan pada psikis 
dan fisik individu (Ivancevich & Matteson, 1980). 
Stres kerja bisa dipandang baik secara positif 
(eustress) dan negatif (distress). Stres secara 
negatif dapat menghambat kinerja dan 
produktivitas seseorang sehingga menimbulkan 
emosi negatif dan tekanan ketika sedang bekerja 
(Monat & Lazarus, 1985). Stres kerja ditandai 
dengan menurunnya konsentrasi individu, menjadi 
lebih sensitif terhadap kritik dan juga 
ketidakmampuan dalam mengambil keputusan 
secara efektif (Sarafino & Smith, 2011). 
Karyawan generasi milenial mencari 
keleluasaan dalam bekerja sehingga perusahaan 
perlu untuk menyediakan jam kerja yang fleksibel 
dan pengawasan yang memadai. Dengan 
demikian, karyawan akan lebih merasa memiliki 
kontrol atas karir mereka dan juga merasa nyaman 
dalam bekerja (Lu & Gursoy, 2016). Ketika 
perusahaan tidak memfasilitasi keleluasaan dalam 
bekerja, maka karyawan cenderung merasa tidak 
puas (Nurhasan, 2017). Ketidakpuasan tersebut 
dapat meningkat karena stres kerja yang tinggi. 
Idris (2013) juga menambahkan bahwa 
ketidakpuasan dalam bekerja dapat menurunkan 
komitmen karyawan. Hal ini kemudian dikaitkan 
dengan sejumlah dampak negatif di perusahaan, 
salah satunya adalah intensi turnover (Ivancevich, 
Konopaske, & Matteson, 2013). 
Selain stres kerja, variabel lain yang juga 
penting dalam memprediksi kondisi organisasi 
seperti turnover pada karyawan salah satunya 
adalah keterlibatan kerja (Keller, 1997; Diefendor 
dkk., 2002). Keterlibatan kerja menjadi elemen 
penting dalam meningkatkan produktivitas kerja 
seseorang (Habir & Larasati, 1999; Khan, 2011). 
Keterlibatan kerja adalah sejauh mana seseorang 
melibatkan internalisasi nilai-nilai dan pentingnya 
pekerjaan dalam kehidupan karyawan (Sinding & 
Waldstrom, 2014; Kreitner & Kinicki, 2010). 
Menurut Davis & Newstrom (1989), keterlibatan 
kerja adalah menjadikan pekerjaan sebagai inti 
dari kehidupan seseorang dan bersedia 
menggunakan sebagian besar waktu dan energi 
untuk bekerja. Di sisi lain, seseorang yang 
memiliki internalisasi nilai-nilai pada pekerjaan 
atau mementingkan pekerjaanya tidak akan 
melakukan turnover (Diefendor dkk., 2002). 
Penelitian ini bertujuan untuk menguji peran 
stres kerja dan keterlibatan kerja terhadap intensi 
turnover pada karyawan generasi milenial. 
Hipotesis pada penelitian ini yaitu stres kerja dan 
keterlibatan kerja secara bersama-sama berperan 




Penelitian ini merupakan penelitian dengan 
pendekatan kuantitatif yang mengukur tiga 
variabel yaitu intensi turnover sebagai variabel 
dependen serta stres kerja dan keterlibatan kerja 
sebagai variabel independen. Intensi turnover 
merupakan hasil evaluasi individu tentang 
kelanjutan hubungan kerja mereka dengan 
perusahaan yang belum diwujudkan dalam bentuk 
keinginan untuk keluar dari perusahaan yang 
dilakukan secara sadar dan disengaja. Stres kerja 
adalah suatu keadaan yang menunjukkan keadaan 
individu yang menimbulkan respon fisik dan 
psikologis di luar keadaan normal dipengaruhi 
oleh karakteristik individu, yang meliputi aspek 
ambiguitas peran, konflik peran, kelebihan peran 
kerja secara kuantitatif, kelebihan peran kerja 
secara kualitatif, dan kekhawatiran pengembangan 
karir. Keterlibatan kerja adalah proses identifikasi 
psikologis terhadap pekerjaan yang dianggap 
sebagai potensi untuk memuaskan kebutuhan 
dasar dan ekspektasinya.   
Penelitian ini menggunakan tiga alat ukur 
yaitu Skala Intensi Turnover (Mobley, Horner, & 
Hollingsworth, 1978), Stress Diagnostic Survey 
(SDS) (Ivancevich & Matteson, 1980), dan Skala 
Keterlibatan Kerja (Kanungo, 1982). Skala Intensi 
Turnover (Mobley, Horner, & Hollingsworth, 
1978) memiliki tiga aspek yakni berpikir untuk 
keluar, intensi untuk mencari pekerjaan lain, dan 
intensi keluar dari pekerjaan. Skala ini memiliki 
koefisien reliabilitas sebesar 0.922 dengan jumlah 
aitem sebanyak 30 butir.  
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Adapun SDS yang disusun berdasarkan teori 
Ivancevich & Matteson (1980) memiliki enam 
aspek, yaitu ambiguitas peran, konflik peran, 
kelebihan peran kerja secara kuantitatif, kelebihan 
peran kerja secara kualitatif, kekhawatiran 
pengembangan karir, dan tanggung jawab atas 
peran orang lain. Koefisien reliabilitas SDS 
sebesar 0.924 dengan jumlah aitem sebanyak 30 
butir. Skala keterlibatan kerja disusun berdasarkan 
teori yang dikembangkan oleh Kanungo (1982) 
dan telah diadaptasi oleh Domino (2004). Skala ini 
memiliki tiga aspek yakni, keterlibatan emosional 
dengan pekerjaan, kebanggaan terhadap pekerjaan, 
dan kesiapan dalam menghadapi tugas. Koefisien 
reliabilitas skala ini sebesar 0.760 dengan jumlah 
aitem sebanyak 21 butir. 
Penelitian ini menggunakan teknik non-
randomized purposive sampling atau pemilihan 
sekelompok partisipan yang didasarkan pada ciri 
atau sifat tertentu. Kriteria partisipan dalam 
penelitian ini yakni karyawan dengan status 
karyawan tetap, lahir pada tahun 1980-2000, telah 
bekerja minimal 1 tahun di perusahaan tersebut, 
dan bekerja di perusahaan baik milik negara 
maupun swasta. Penelitian ini menggunakan 
pendekatan kuantitatif dengan metode survei. Alat 
yang digunakan dalam mengumpulkan data berupa 
kuesioner online yang dititipkan kepada pimpinan 
perusahaan untuk diberikan kepada karyawan 
yang sesuai dengan kriteria subjek penelitian. 
Pengujian hipotesis dalam penelitian ini 
menggunakan analisis regresi ganda. Hal ini 
dilakukan untuk mengetahui peran kedua variabel 
independen terhadap variabel dependen dan 
mengetahui seberapa besar sumbangan efektif 
yang diberikan oleh variabel independen tersebut. 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Penelitian ini melibatkan 100 orang karyawan 
sebagai partisipan. Tabel 1 memperlihatkan 
persentase partisipan berdasarkan rentang usia. 
Dari tabel tersebut terlihat bahwa karyawan yang 
paling banyak berada di rentang usia 24-27 tahun 
dengan jumlah 44 partisipan. Sebaliknya, 
karyawan yang berada pada usia 32-35 tahun 
sebagai partisipan penelitian ini hanya berjumlah 3 
orang, jumlah yang paling sedikit dari rentang usia 
lainnya. 
Tabel 1. Persentase Usia Partisipan 
Usia (tahun) Jumlah Persentase 
19-23 36 36% 
24-27 44 44% 
28-31 13 13% 
32-35 3 3% 
36-39 4 4% 
Total 100 100% 
 
Sebaran partisipan berdasarkan jenis kelamin 
dapat dilihat di Tabel 2. Jumlah partisipan laki-
laki sedikit lebih banyak dibandingkan dengan 
partisipan perempuan. 
Tabel 2. Persentase Jenis Kelamin Partisipan 
Jenis Kelamin Jumlah Persentase 
Laki-laki 51 51% 
Perempuan 49 49% 
Total 100 100% 
 
Masa kerja dari partisipan juga cukup 
beragam, mulai dari 1 hingga 15 tahun. Tabel 3 
memperlihatkan persentase rentang masa kerja 
partisipan. Terlihat bahwa mayoritas partisipan 
baru bekerja selama 1-5 tahun di perusahaan 
tersebut, yakni sebanyak 91% dari seluruh 
partisipan.  
Tabel 3. Persentase Masa Kerja Partisipan 
Masa Kerja Jumlah Persentase 
1-5 tahun 91 91% 
6-10 tahun 6 6% 
11-15 tahun 3 3% 
Total 100 100% 
 
Data hasil penelitian kemudian diolah dengan 
membandingkan skor hipotetik dan skor empirik. 
Skor hipotetik merupakan skor yang dapat 
diperoleh dari alat ukur yang digunakan. Adapun 
skor empirik merupakan skor yang diperoleh dari 
data yang sudah dikumpulkan. Skor hipotetik dan 
skor empirik meliputi skor minimum (Xmin), skor 
maksimum (Xmax). mean (M), dan standar 
deviasi (SD) dari setiap variabel. Deskripsi data 
penelitian dapat dilihat pada Tabel 4 berikut ini. 
Tabel 4. Deskripsi Data Variabel Penelitian 
Variabel 
Skor Hipotetik Skor Empirik 
Min Max Mean SD Min Max Mean SD 
Stres Kerja 26 182 104 26 26 173 90.40 27.476 
Keterlibatan Kerja 21 84 52.5 10.5 43 84 63.39 8.53 
Intensi Turnover 29 145 87 19.3 42 137 86.91 20.336 
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Tabel di atas menunjukkan bahwa skor rerata 
empirik variabel stres kerja (90.40) lebih rendah 
dibandingkan dengan rerata skor hipotetik stres 
kerja (104). Hal ini menunjukkan bahwa partisipan 
penelitian ini memiliki stres kerja yang lebih 
rendah daripada asumsi hipotetik. Adapun skor 
rerata empirik keterlibatan kerja (63.39) lebih 
tinggi dibandingkan dengan skor rerata hipotetik 
keterlibatan kerja (52.5) yang berarti bahwa 
partisipan penelitian ini memiliki keterlibatan 
kerja yang lebih tinggi daripada asumsi hipotetik. 
Skor rerata empirik intensi turnover (86.91) lebih 
rendah dibandingkan skor rerata hipotetik intensi 
turnover (87). Hal ini berarti bahwa tingkat intensi 
turnover partisipan penelitian ini lebih rendah 
daripada asumsi hipotetik. 
Tabel 5. Norma Kategorisasi Lima Jenjang 
Kategori Rentang Skor 
Sangat Rendah x≤(µ-1,5σ) 
Rendah (µ-1,5σ) <x≤ (µ-0,5σ) 
Sedang (µ-1,5σ) <x≤ (µ-0,5σ) 
Tinggi (µ+0,5σ) <x≤ (µ+1,5σ) 
Sangat Tinggi x> (µ+1,5σ) 
x: skor subjek; µ: mean hipotetik; σ: SD hipotetik 
 
Data penelitian yang diperoleh kemudian juga 
dikategorisasikan sesuai norma kategorisasi lima 
jenjang pada Tabel 5 di atas. Kategorisasi data 
dilakukan dengan kategorisasi jenjang atau 
ordinal, yaitu dengan cara mengelompokkan data 
penelitian menjadi jenjang atau tingkat tertentu 
berdasarkan atribur yang diukur (Azwar, 2012). 
Hasil kategorisasi data pada variabel stres 
kerja dapat dilihat pada Tabel 6 berikut ini: 
Tabel 6. Hasil Kategorisasi Skor Stres Kerja 
Kategori Rentang Skor Frekuensi 
Sangat Rendah x≤65 20 
Rendah 65<x≤91 29 
Sedang 91<x≤117 36 
Tinggi 117<x≤143 13 
Sangat Tinggi x>143 2 
Total  100 
 
Berdasarkan hasil kategorisasi skor stres kerja 
di atas, dapat disimpulkan bahwa mayoritas 
partisipan berada pada kategorisasi sedang 
sehingga partisipan memiliki tingkat stres kerja 
yang sedang. 
Hasil kategorisasi data pada variabel 
keterlibatan kerja dapat dilihat pada Tabel 7 di 
bawah ini. 
Tabel 7. Hasil Kategorisasi Skor Keterlibatan Kerja 
Kategori Rentang Skor Frekuensi 
Sangat Rendah x≤36.75 2 
Rendah 36.75<x≤47.25 6 
Sedang 47.25<x≤57.75 6 
Tinggi 57.75<x≤68.25 7 
Sangat Tinggi x>68.25 79 
Total  100 
 
Berdasarkan hasil kategorisasi skor 
keterlibatan kerja di atas, dapat disimpulkan 
bahwa mayoritas partisipan berada pada 
kategorisasi sangat tinggi sehingga partisipan 
memiliki tingkat keterlibatan kerja yang sangat 
tinggi. 
Hasil kategorisasi data pada variabel intensi 
turnover dapat dilihat pada Tabel 8 berikut ini. 
Tabel 8. Hasil Kategorisasi Skor Intensi Turnover 
Kategori Rentang Skor Frekuensi 
Sangat Rendah x≤58.05 8 
Rendah 58.05<x≤77.35 23 
Sedang 77.35<x≤96.65 39 
Tinggi 96.65<x≤115.95 22 
Sangat Tinggi x>115.95 8 
Total  100 
 
Berdasarkan hasil kategorisasi skor intensi 
turnover di atas, dapat disimpulkan bahwa 
mayoritas partisipan berada pada kategori sedang 
sehingga partisipan memiliki tingkat intensi 
turnover sedang. 
Uji hipotesis yang digunakan pada penelitian 
ini menggunakan teknik analisis regresi ganda. Uji 
hipotesis digunakan untuk mengetahui peran stres 
kerja dan keterlibatan kerja secara bersama-sama 
terhadap intensi turnover pada karyawan generasi 
milenial. Selain itu, analisis regresi juga 
digunakan untuk mengetahui besar sumbangan 
efektif variabel independen dalam memprediksi 
variabel dependen. 
Berdasarkan hasil analisis regresi ganda, 
diperoleh nilai F=35.116 pada taraf signifikansi 
p<0.01. Hal ini berarti bahwa stres kerja dan 
keterlibatan kerja secara bersama-sama berperan 
secara signifikan dalam memprediksi intensi 
turnover pada karyawan generasi milenial. Dengan 
demikian hipotesis penelitian ini diterima. 
Koefisien determinasi (R2) menjelaskan 
kemampuan variabel prediktor dalam memprediksi 
variabel kriteria. Hasil analisis menunjukkan 
bahwa nilai R2 sebesar 0.42 yang berarti besar 
sumbangan efektif stres kerja dan keterlibatan 
kerja terhadap intensi turnover pada karyawan 
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generasi milenial sebesar 42% sedangkan 58% 
prediktor intensi turnover berasal dari faktor-
faktor lain di luar penelitian ini. 




B Std. Error 
(Constant) 125.314 15.965 7.849 .000 
Stres Kerja .266 .062 4.261 .000 
Keterlibatan Kerja -.986 .201 -4.898 .000 
 
Tabel 9 di atas menunjukkan koefisien regresi 
berganda pada masing-masing variabel 
independen yaitu stres kerja dan keterlibatan kerja 
terhadap intensi turnover pada karyawan generasi 
milenial beserta hasil uji t. Uji t digunakan untuk 
melihat peran masing-masing variabel independen 
terhadap variabel dependen secara parsial 
(terpisah). Berdasarkan hasil uji t, ditemukan 
bahwa masing-masing variabel independen yaitu 
stres kerja (t=4.261. p<0.01) dan keterlibatan kerja 
(t=-4.898. p<0.01) memiliki peran secara 
signifikan pada intensi turnover pada karyawan 
generasi milenial.  
Hasil ini menunjukkan bahwa apabila 
dianalisis secara parsial, kedua variabel 
independen ini memiliki peran yang signifikan 
dalam memprediksi intensi turnover pada 
karyawan generasi milenial. Koefisien regresi dari 
keterlibatan kerja menunjukkan tanda negatif yang 
berarti bahwa adanya hubungan negatif antara 
keterlibatan kerja dengan intensi turnover pada 
karyawan generasi milenial. 
Berdasarkan hasil analisis regresi, diperoleh 
persamaan garis regresi sebagai berikut: 
 
Intensi turnover = 125.314 + 0.266 stres kerja + 
(-0.986) keterlibatan kerja 
 
Persamaan regresi di atas menunjukkan 
bahwa setiap 1 poin kenaikan stres kerja akan 
meningkatkan intensi turnover sebesar 0.266 poin. 
Adapun setiap 1 poin kenaikan keterlibatan kerja 
akan menurunkan intensi turnover sebesar 0.986 
poin. 
Berdasarkan hasil uji regresi diatas, dapat 
disimpulkan bahwa stres kerja dan keterlibatan 
kerja secara bersama-sama maupun parsial 
memiliki peran yang signifikan terhadap intensi 
turnover pada karyawan generasi milenial. Hanya 
saja hubungan stres kerja memiliki sifat yang 
berbeda dengan keterlibatan kerja pada intensi 
turnover. Stres kerja memiliki hubungan positif 
pada intensi turnover generasi milenial sedangkan 
keterlibatan kerja memiliki hubungan negatif 
dengan intensi turnover generasi milenil. 
Hasil penelitian ini selaras dengan penelitian-
penelitian sebelumnya yang menyatakan bahwa 
stres kerja berperan terhadap intensi turnover 
(Yulianti & Mesta, 2015; Kafashpoor dkk., 2014). 
Begitu pula dengan hubungan stres kerja dengan 
intensi turnover yang bersifat positif sesuai 
dengan penelitian-penelitian sebelumnya 
(Mosadeghrad, Ferlie & Rosenberg, 2011; 
Sewwandi & Perere, 2016; Naufal & Prasetio, 
2017; Ahn & Chaoyu, 2019). Semakin tinggi stres 
kerja yang dirasakan karyawan maka akan 
semakin tinggi pula intensi turnover yang dimiliki 
begitupun sebaliknya, semakin rendah stres kerja 
yang dirasakan karyawan maka akan semakin 
rendah pula intensi turnover yang dimiliki. Hal ini 
sesuai dengan pernyataan Kurniawaty, Ramly, dan 
Ramlawati (2019) bahwa stres kerja dapat memicu 
munculnya intensi turnover.  
Penelitian ini fokus pada subjek yang 
merupakan karyawan dari generasi milenial. 
Karyawan generasi milenial memiliki karakteristik 
yang berbeda dengan generasi lain. Stresor yang 
dapat memicu munculnya stres kerja pada 
karyawana generasi milenial yang mungkin tidak 
dimiliki oleh generasi lainnya adalah kekhawatiran 
terkait pengembangan karir (Bean, 2016). Hal ini 
sesuai dengan salah satu aspek stres kerja yang 
dikemukakan oleh Ivancevich & Matteson (1980) 
yaitu kekhawatiran pengembangan karir. 
Karyawan generasi milenial yang merasa 
pengembangan karirnya terhambat akan memicu 
munculnya stres kerja yang mengarah pada 
keinginan untuk meninggalkan pekerjaan (intensi 
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turnover) (Ivancevich, Konopaske, & Matteson, 
2013; Dyastuti & Sarsono, 2020). 
Karyawan generasi milenial memiliki banyak 
peluang untuk variasi pekerjaan, tantangan, fokus 
pada pengembangan potensi diri, dan berani untuk 
menyuarakan pendapat mereka. Karakteristik 
inilah yang menjadikan karyawan generasi ini 
melihat permasalahan yang mereka hadapi di 
lingkungan kerja adalah bentuk dari 
pengembangan potensi diri (Lu & Gursoy, 2016). 
Frian & Mulyani (2018) menekankan perusahaan 
untuk mengurangi intensi turnover pada karyawan 
generasi milenial dengan memperhatikan arus 
pembayaran/reward, penguatan budaya kerja dan 
mencontoh hal baik lainnya dari perusahaan lain. 
Karyawan yang merasa memiliki tanggung 
jawab dan menganggap pekerjaannya penting akan 
berperan ekstra dengan menyediakan waktu dan 
energinya untuk bekerja. Hal ini menyebabkan 
mereka sulit untuk keluar dari rutinitas dan 
memilih untuk melibatkan diri pada lingkungan 
kerja dan pekerjaan. Di lain sisi, karyawan yang 
stres cenderung mengalami penurunan 
produktivitas kerja dan melakukan perilaku 
kontraproduktif seperti turnover (Imtiaz & Ahmad 
2009; Jex & Britt 2008). 
Hasil penelitian ini juga mendukung hasil 
penelitian yang dilakukan oleh Blau (1989) yang 
menunjukkan bahwa keterlibatan kerja 
berhubungan negatif dengan intensi turnover. 
Ketika karyawan memiliki keterlibatan kerja yang 
tinggi pada tempat kerja, maka keinginannya 
untuk meninggalkan pekerjaan akan menurun. 
Sebaliknya, jika keterlibatan kerja karyawan 
rendah, maka keinginannya untuk meninggalkan 
pekerjaan saat ini dapat meningkat. Selain itu, 
individu yang memiliki keterlibatan kerja berarti 
bahwa dirinya juga merasa puas dengan 
pekerjaannya. Hal ini akan mempengaruhi 
komitmennya terhadap pekerjaan dan juga 
keinginannya untuk resign. Saleem & Qamar 
(2017) menyatakan bahwa keterlibatan kerja 
dikaitkan dengan rasa puas dalam bekerja 
sehingga menimbulkan komitmen. Pare & 
Tremblay (2004) juga menyatakan bahwa 
karyawan yang memiliki keterlibatan kerja tinggi 
dan dihargai oleh organisasi akan loyal dan 
bertahan di organisasi tersebut. 
Karyawan yang lebih banyak melibatkan diri 
pada pekerjaan akan menemukan nilai-nilai 
perusahaan atau organisasi yang sesuai dengan 
dirinya. Setelah menemukan kecocokan antara 
nilai diri dengan nilai organisasi ini, karyawan 
akan memiliki intensi turnover yang rendah 
(Zhang, 2016). Diefender dkk. (2002) juga 
menyatakan bahwa individu yang 
menginternalisasi nilai-nilai pekerjaan dan 
organisasi tidak akan melakukan turnover. Sharma 
dkk. (2012) menyatakan bahwa individu yang 
memiliki keterlibatan kerja tinggi menunjukkan 
ciri-ciri seperti menunjukkan keterlibatan pada 
pekerjaan yang beragam, merasa bersalah jika 
pekerjaan belum menyelesaikan pekerjaan, dan 
menghindari absen dari pekerjaan. 
Umamit (2016) menyatakan bahwa stres kerja 
dengan keterlibatan kerja karyawan memiliki 
hubungan yang negatif. Semakin tinggi stres kerja 
maka semakin rendah keterlibatan kerja. 
Karyawan yang memiliki keterlibatan kerja yang 
tinggi, akan berefek pada performansi yang 
semakin membaik sehingga karyawan tersebut 
akan semakin bangga, lebih berkomitmen, dan 
lebih termotivasi untuk bekerja. Keterlibatan kerja 
memberikan kontribusi positif sedangkan stres 
kerja memberikan kontribusi negatif pada 
komitmen karyawan terhadap organisasi. Dampak 
dari stres kerja pada karyawan akan terasa bagi 
perusahaan seperti produktivitas yang menurun, 
target tidak tercapai, dan pekerjaan tidak tuntas. 
Seorang karyawan yang mengalami stres kerja 
akan menarik diri dari lingkungan dan kemudian 
akan berpikir untuk keluar dari tempat kerjanya. 
Adapun dengan karyawan yang memiliki 
keterlibatan kerja yang rendah akan menurun 
semangat kerjanya. 
 
SIMPULAN DAN SARAN 
Simpulan 
Stres kerja dan keterlibatan kerja secara 
bersama-sama berperan signifikan terhadap intensi 
turnover pada karyawan generasi milenial. 
Hubungan stres kerja dengan intensi turnover 
bersifat positif sehingga jika semakin tinggi stres 
kerja yang dirasakan karyawan maka intensi 
turnover semakin tinggi juga. Sedangkan 
keterlibatan kerja memiliki hubungan negatif 
dengan intensi turnover sehingga ketika 
keterlibatan kerja karyawan semakin tinggi maka 
intensi turnover karyawan akan semakin rendah. 
Sumbangan efektif yang diberikan stres kerja dan 
keterlibatan kerja secara bersama terhadap intensi 
turnover karyawan generasi milenial sebesar 42%. 
 
Psikostudia: Jurnal Psikologi       ISSN: 2302-2582  




Temuan dari penelitian ini secara umum 
menguatkan temuan pada penelitian-penelitian 
yang telah dilakukan sebelumnya. Hasil penelitian 
ini dapat digunakan sebagai bahan saran untuk 
beberapa pihak terkait sebagai berikut: 
1. Bagi perusahaan yang memiliki karyawan 
generasi milenial perlu memberikan 
fleksibilitas, keleluasaan dan kenyamanan 
untuk mengurangi tekanan dalam bekerja serta 
meningkatkan keterlibatan karyawan dalam 
beragam kegiatan baik secara formal maupun 
non-formal. 
2. Bagi peneliti selanjutnya disarankan agar 
melibatkan partisipan dari berbagai jenis 
perusahaan dengan scope dan variabel lain 
yang berkaitan dengan intensi turnover pada 
karyawan generasi milenial mengingat 
persentase jumlah karyawan generasi ini dan 
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